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Abstract 
Employee performance is one of the main factors that could affect the company's progress. The higher performance of 
employees it will be easier to achieve the company's goals, and than if the employees performance is low, the goal will be difficult to 
achieve. This study aims to investigate the influence of competence, participative leadership style and organizational culture on 
employee performance PT. Surya Segara Surabaya. The population in the study were all employees of PT. Surya Segara Surabaya 
which amounted to 79 employees. The sampling technique used sampling saturated with all members of the population used as a 
sample. Analysis of data used multiple linear regression analysis. The results of this study indicate that 1) competence  positive and 
significant effect on employee performance; 2) participative leadership style positive and significant effect on employee performance; 
3) organizational culture positive and significant effect on employee performance; 4) competence, participative leadership style and 
organizational culture simultaneously positive and significant influence on employee performance.  
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PENDAHULUAN 
 Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang 
penting bagi kemajuan perusahaan. Tinggi rendahnya 
kinerja karyawan berdampak pada kinerja perusahaan. 
Saat ini organisasi banyak menghadapi tantangan dalam 
memanajemen sumber daya manusia. Itulah sebabnya 
pengelolaan dan pengembangan SDM berbasis 
kompetensi perlu diaplikasikan secara profesional. 
Terlebih dengan diberlakukannya Masyarakat Ekonomi 
Asean atau MEA pada tahun 2015, yang menuntut sumber 
daya manusia dalam organisasi untuk siap menghadapi 
pasar bebas dan masuknya investor asing.  
 Terdapat beberapa fenomena yang terjadi dalam 
PT. Surya Segara Surabaya, yang pertama mengenai 
kompetensi. Kompetensi di PT. Surya Segara Surabaya 
juga menjadi masalah. Kurangnya pemahaman dalam 
melakukan suatu pekerjaan akan berdampak pada 
pelaksanaan tugas karyawan di perusahaan. Masih banyak 
terjadi kurangnya koordinasi antar divisi yang 
mengakibatkan suatu pekerjaan tidak optimal. 
Permasalahan selanjutnya mengenai kepemimpinan.  
 Permasalahan kepemimpinan yang terjadi dalam 
PT. Surya Segara Surabaya adalah Direktur Utama yang 
baru kurang mempunyai jiwa kepemimpinan yang baik. 
Masih banyak karyawan yang sering tidak masuk tanpa 
memberikan alasan, dan tidak ada tindak lanjut terhadap 
masalah tersebut. Tidak adanya sifat ketegasan dalam hal 
kedisiplinan karyawan memberi dampak terhadap 
rendahnya kinerja karyawan. Permasalahan lainnya adalah 
terkait dengan budaya organisasi yang ada di PT. Surya 
Segara Surabaya. Salah satunya adalah terkait dengan cara 
berpakaian yang tidak rapi, dan masih banyak karyawan 
dalam berpakaian tidak sesuai peraturan yang ada di 
perusahaan. Masalah lain karyawan sering meninggalkan 
kantor tanpa ijin apabila tidak ada pekerjaan yang 
dikerjakan. Permasalahan ini secara langsung akan 
berdampak pada kinerja karyawan yang menurun apabila 
tidak diberikan sanksi tegas.  
 Berdasarkan fenomena yang ada di perusahaan, 
penulis tertarik melakukan penelitian dengan judul 
“Pengaruh Kompetensi, Gaya Kepemimpinan 
Partisipatif dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Surya Segara Surabaya”. 
 
KAJIAN PUSTAKA 
Kompetensi 
 Kompetensi menurut Wibowo (2010:266) adalah 
kemampuan individu dalam mengaplikasikan keahliannya 
pada kondisi yang baru. Marwansyah (2010:36) 
berpendapat bahwa kompetensi merupakan gabungan dari 
pengetahuan, sikap dan keterampilan masing-masing 
individu mencapai sebuah keberhasilan. 
 Kompetensi menurut Budihardjo (2014:84) 
terbagi menjadi dua yaitu soft dan hard competency. Soft 
competency merupakan keahlian yang berhubungan 
dengan cara memproses suatu pekerjaan dan cara 
seseorang beradaptasi dengan lingkungannya. Sedangkan 
hard competency merupakan kemampuan yang 
berhubungan dengan teknis pekerjaan. 
 Carter el al. (2011) menyatakan kompetensi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Olido et al. 
(2015) juga menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini menyimpulkan 
jika kompetensi karyawan meningkat akan meningkatkan 
kinerja karyawan. Akan tetapi penelitian yang dilakukan 
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Rahardjo (2014) menyatakan hasil yang berbeda yaitu 
kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
Natsir et al. (2015) juga menyatakan bahwa kompetensi 
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
 
Gaya Kepemimpinan Partisipatif 
 Gaya kepemimpinan menurut Soetopo (2010:210) 
adalah cara seseorang mempengaruhi serta 
mengoordinasikan segala kegiatan organisasi untuk 
mencapai tujuan organisasi. Menurut Moeheriono 
(2012:382) gaya kepemimpinan adalah suatu bentuk 
pembinaan yang berisi motivasi agar seseorang dapat 
bekerja sama dan saling memahami dalam hal pencapaian 
tujuan organisasi. Gaya kepemimpinan partisipatif 
menurut Luthans (2005) dalam Putra et al. (2013) adalah 
tipe pemimpin yang mempertimbangkan masukan dari 
bawahan dalam pengambilan keputusan.  
 Edeen (2015) dalam penelitiannya menyatakan 
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Binfor et al. (2013) dalam penelitiannya juga 
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Akan tetapi penelitian Girei 
(2015) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian 
Salossa et al. (2015) juga menyatakan bahwa gaya 
kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
 
Budaya Organisasi 
 Budaya organisasi merupakan kesepakatan 
bersama dari seluruh komponen perusahaan sebagai dasar 
dalam menjalankan organisasi (Wibowo, 2010:19). 
Moeheriono (2012:337) mengatakatan bahwa budaya 
organisasi berhubungan dengan cara seseorang 
memahami situasi dan kondisi internal organisasi. 
  Uddin et al. (2013) dalam penelitiannya 
menyebutkan bahwa budaya organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Abubakar dan Dogoji (2015) 
dalam penelitiannya  juga menyebutkan bahwa budaya 
organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Akan 
tetapi berbeda dengan penilitian Darsana (2013) yang 
menyebutkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Salossa et al. (2015) dalam 
penelitiannya juga menyebutkan bahwa budaya organisasi 
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
Kinerja Karyawan 
Kinerja merupakan hasil kerja individu atau 
kelompok yang berada dalam satu organisasi yang sesuai 
dengan tugas dan tanggung jawabnya  (Moeheriono, 
2012:96). Menurut Uha (2013:214) kinerja merupakan 
pencapaian yang diperoleh dari suatu pekerjaan yang 
dipengaruhi faktor-faktor tertentu dan dalam kurun waktu 
tertentu. 
 
 Dari teori-teori diatas penulis merumuskan 
hipotesis sebagai berikut: 
H1: Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
H2: Gaya kepemimpinan partisipatif berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
H3: Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
H4:  Kompetensi, gaya kepemimpinan partisipatif, dan 
budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
 
METODE PENELITIAN 
 Penelitian ini termasuk  jenis penelitian kuantitatif 
dengan tujuan mendapatkan bukti hubungan sebab akibat 
antar variabel bebas yaitu kompetensi, gaya 
kepemimpinan partisipatif, dan budaya organisasi 
pengaruhnya terhadap variabel terikat yaitu kinerja 
karyawan PT. Surya Segara Surabaya. Sumber data ini 
berupa data primer dengan teknik pengumpulan data 
melalui kuesioner.  
 Jumlah populasi sebanyak 79 karyawan dengan 
teknik pengambilan sampel adalah teknik samping jenuh, 
sehingga  jumlah sampel adalah semua anggota populasi 
yaitu 79 karyawan.  
 Teknik analisis data penelitian ini adalah analisis 
regresi linear berganda. Sebelumnya terlebih dahulu 
dilakukan pengujian validitas dan reliabilitas dengan 
tujuan mengetahui item pernyataan dari tiap variabel 
sudah valid dan reliabel atau belum. Kemudian dilakukan 
analisis deskriptif dengan maksud memudahkan penulis 
dan pembaca dalam mengetahui data yang disajikan. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
a. Deskripsi Karakteristik Responden Karyawan 
Hasil karakteristik responden karyawan sebagai 
berikut:   
Tabel 1 
Karakteristik Responden Karyawan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Karakteristik Responden Jumlah Presentase 
Jenis 
Kelamin 
Laki-Laki 59 75% 
Perempuan 20 25% 
Usia <30 tahun 12 15% 
Antara 30-40 tahun 26 33% 
Antara 41-50 tahun 26 33% 
>51 tahun 15 19% 
Pendidikan SMA/SMK 52 66% 
Diploma (D1/D2/D3) 4 5% 
S1 22 28% 
S2 1 1% 
S3 0 0% 
Lama 
Bekerja 
≤5 tahun 13 17% 
>5-10 tahun 23 29% 
>10-15 tahun 15 19% 
>15-20 tahun 4 5% 
>20 tahun 24 30% 
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b. Uji Asumsi Klasik 
 Uji Normalitas 
Tabel 2 
Hasil Uji Normalitas Residual 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 Berdasarkan tabel 2 uji normalitas 
Kolmogorov-Smirnov di atas, semua variabel 
penelitan memiliki nilai signifikansi Kolmogorov-
Smirnov Asymp. Sig. (2-tailed) 0,727 >0,05. Hasil 
diatas dikatan bahwa data berdistribusi normal. 
 
 Uji Multikolinearitas 
Tabel 3 
Hasil Uji Multikolinearitas 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
  
 Berdasarkan tabel 3 dapat dilihat bahwa 
seluruh variabel independen memiliki nilai 
tolerance > 0,10 atau nilai VIF < 10,00, berarti 
dalam persamaan regresi tidak ditemukannya 
adanya korelasi antara variabel bebas atau bebas 
multikolinearitas, sehingga seluruh variabel 
independen dapat digunakan dalam penelitian. 
 
 Uji Heteroskedastisitas 
Tabel 4 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Menggunakan Uji 
Glejser 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Berdasarkan tabel 4 dapat dilihat bahwa nilai 
signifikan untuk masing-masing variabel > 0,05, 
hal ini ditunjukkan dengan nilai sig. pada 
kompetensi adalah 0,126, gaya kepemimpinan 
adalah 0,293, dan budaya organisasi adalah 0,146, 
hal tersebut menunjukkan bahwa pada uji Glejser 
ini tidak ada gejala heteroskedastisitas. 
 
c. Analisis Regresi Linear Berganda 
Tabel 5 
Hasil Uji Statistik 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Y = 1,325 + 0,576 X1 + 0,400 X2 + 0,328 X3 +e 
 
 Dari hasil uji t dapat diketahui seluruh variabel 
independen mempunyai nilai signifikan dibawah dari 
0.05 atau 5%, maka dapat ditarik kesimpulan seluruh 
variabel independen berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
 Dari hasil uji F dapat diketahui seluruh variabel 
independen secara bersama-sama mempunyai nilai 
signifikan sebesar 0,000 dibawah dari 0,05 atau 5%, 
sehingga dapat dapat ditarik kesimpulan seluruh 
variabel independen secara bersama-sama berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Unstandar
dized 
Residual
79
Mean 0,00E+00
Std. 
Deviation
0,24780682
Absolute 0,078
Positive 0,062
Negative -0,078
0,69
0,727
Normal Parametersa,b
Most Extreme 
Differences
Kolmogorov-Smirnov Z
Asymp. Sig. (2-tailed)
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
N
Model
Variabel Tolerance VIF
Kompetensi 0,867 1,153
Gaya Kepemimpinan 
Partisipatif
0,811 1,233
Budaya Organisasi 0,809 1,276
Collinearity Statistics
Standardized 
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 0,272 0,155 1,752 0,084
Kompetensi -0,041 0,027 -0,185 -1,548 0,126
Gaya_Kepemimpinan
_Partisipatif
-0,026 0,024 -0,136 -1,059 0,293
Budaya_Organisasi -0,054 0,037 -0,179 -1,468 0,146
1
a.        Dependent Variable: ABS_RES2
Coefficients
a
Model
Unstandardized 
Coefficients T Sig.
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 Dari hasil uji statistik diatas dapat diketahui 
besarnya nilai (R square atau kuadran dari R) 
sedangkan untuk variabel bebas nilai Adjusted R 
Square sebesar 0,558 = 55,8%. Hal ini berarti sekitar 
55,8% dari variabel kinerja karyawan bisa dijelaskan 
oleh variabel kompetensi, gaya kepemimpinan 
partisipatif, dan budaya organisasi, sedangkan sisanya 
100% - 55,8% = 44,2% dapat dijelaskan variabel lain 
di luar dari variabel yang digunakan dalam penelitian. 
 
Pembahasan 
Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 
Karyawan 
 Berdasarkan hasil kuesioner melalui hasil Uji t 
dengan nilai t hitung 6,330 dan nilai signifikan 0,000 
lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa  kompetensi 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
 Berdasarkan hasil kuesioner dalam mengukur 
variabel kompetensi, indikator “motives” memiliki 
rata-rata tertinggi yaitu sebesar 4,44, hal ini 
dikarenakan karyawan bekerja sangat sungguh-
sungguh karena untuk mendapatkan kesejahteraan 
hidup dan bekerja untuk kemajuan perusahaan. 
Indikator “traits” memiliki rata-rata sebesar 4,27, hal 
ini dikarenakan karyawan disana memiliki  watak tidak 
gampang emosi dan memiliki watak tidak mudah putus 
asa dalam menghadapi rintangan. Indikator “self 
concept” memiliki rata-rata sebesar 4,08, hal ini 
dikarenakan karyawan disana memiliki sikap saling 
tolong menolong antar karyawan dalam hal 
menyelesaikan pekerjaan. Indikator “knowledge” 
memiliki rata-rata sebesar 3,97, hal ini dikarenakan 
karyawan disana memiliki pengetahuan tentang core 
business perusahaan dan memahami konsep dasar 
yang berkaitan dengan pekerjaan. Indikator “skill” 
memiliki rata-rata sebesar 4,12, hal ini dikarenakan 
karyawan disana memiliki keterampilam yang 
diperlukan dalam pekerjaan dan memiliki keterampilan 
untuk mengambil suatu keputusan. Dari kelima 
indikator tersebut, semua memiliki nilai rata-rata 
dalam kategori tinggi dan memiliki nilai rata-rata 
variabel sebesar 4,18, hal ini akan berdampak pada 
nilai rata-rata dari variabel kinerja karyawan, yaitu 
sebesar 4,00. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 
karena semakin tinggi kompetensi maka akan semakin 
tinggi pula kinerja karyawan. Hasil pembahasan 
tersebut sesuai dengan penelitian Olido et al. (2015) 
yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
 
 
 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Partisipatif 
Terhadap Kinerja Karyawan. 
 Berdasarkan hasil kuesioner melalui hasil Uji t 
dengan nilai t hitung 5,043 dan nilai signifikan 0,000 
lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa  gaya 
kepemimpinan partisipatif berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan.   
 Berdasarkan hasil kuesioner dalam mengukur 
variabel gaya kepemimpinan partisipatif, indikator 
“melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan” 
memiliki rata-rata tertinggi yaitu sebesar 4,08, hal ini 
dikarenakan pemimpin disana selalu melibatkan 
anggota organisasi dalam penetapan suatu tujuan. 
Indikator “pimpinan melakukan komunikasi dua arah” 
memiliki rata-rata sebesar 4,01, hal ini dikarenakan 
pemimpin disana selalu menjaga hubungan baik 
dengan seluruh karyawan dan selalu berkomunikasi 
dengan baik terhadap seluruh karyawan. Indikator 
“mendengar dan merespon segenap kesukaran yang 
dialami bawahan” memiliki rata-rata sebesar 3,92, hal 
ini dikarenakan pemimpin memberikan kesempatan 
kepada karyawan untuk mendiskusikan masalah-
msalah dengan pemimpin. Indikator “mendorong 
bawahan untuk menggunakan kemampuan secara 
operasional” memiliki rata-rata sebesar 3,92, hal ini 
dikarenakan pemimpin selalu mempengaruhi karyawan 
untuk melakukan hal-hal baru untuk kemajuan 
organisasi. Dari keempat indikator tersebut, semua 
memiliki nilai rata-rata dalam kategori tinggi dan 
memiliki nilai rata-rata variabel sebesar 3,98, hal ini 
akan berdampak pada nilai rata-rata dari variabel 
kinerja karyawan, yaitu sebesar 4,00. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan partisipatif 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, karena 
semakin tinggi gaya kepemimpinan partisipatif maka 
akan semakin tinggi pula kinerja karyawan. Hasil 
pembahasan tersebut sesuai dengan penelitian Mehrabi 
et al. (2013) yang menyatakan bahwa gaya 
kepemimpinan partisipatif berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  
 
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
Karyawan 
 Berdasarkan hasil kuesioner melalui hasil Uji t 
dengan nilai t hitung 3,948 dan nilai signifikan 0,001 
lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa  budaya 
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan.  
 Berdasarkan hasil kuesioner dalam mengukur 
variabel budaya organisasi, indikator “keterlibatan” 
memiliki rata-rata tertinggi yaitu sebesar 4,44, hal ini 
dikarenakan karyawan disana saling menghormati satu 
sama lain. Indikator “adaptasi” memiliki rata-rata 
sebesar 3,75, hal ini dikarenakan karyawan disana 
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memiliki semangat untuk berinovasi dan memiliki 
kemapuan untuk menyesuaikan dengan kebutuhan dan 
tuntutan pelanggan. Indikator “misi” memiliki rata-rata 
sebesar 4,30, hal ini dikarenakan perusahaan memiliki 
visi dan misi yang jelas dan karyawan berusaha 
mewujudkan visi dan misi perusahaan. Indikator 
“konsistensi” memiliki rata-rata sebesar 3,87, hal ini 
dikarenakan perusahaan memiliki peraturan yang jelas 
dan karyawan menggunakan peraturan dalam 
melaksanakan pekerjaannya. Dari keempat indikator 
tersebut, semua memiliki nilai rata-rata dalam kategori 
tinggi dan memiliki nilai rata-rata variabel sebesar 
4,09, hal ini akan berdampak pada nilai rata-rata dari 
variabel kinerja karyawan, yaitu sebesar 4,00. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, karena 
semakin tinggi budaya organisasi maka akan semakin 
tinggi pula kinerja karyawan. Hasil pembahasan 
tersebut sesuai dengan penelitian Joseph dan Francis 
(2015) yang menyatakan bahwa buaya organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan.  
 
Pengaruh Kompetensi, Gaya Kepemimpinan 
Partisipatif dan Budaya Organisasi Terhadap 
Kinerja Karyawan 
 Dari hasil Uji F diperoleh nilai F hitung 33,765 
dan nilai signifikan 0,000 dibawah dari 0,05, dengan 
demikian variabel kompetensi, gaya kepemimpinan 
partisipatif dan budaya organisasi berpengaruh 
terhadap variabel kinerja karyawan di PT. Surya 
Segara. 
 Berdasarkan hasil kuesioner dalam mengukur 
pengaruh kompetensi, gaya kepemimpinan partisipatif 
dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
diperoleh nilai rata-rata variabel kompetensi sebesar 
4,18, nilai rata-rata gaya kepemimpinan partisipatif 
sebesar 3,98, nilai rata-rata budaya organisasi sebesar 
4,09, dan nilai rata-rata variabel kinerja karyawan 
sebesar 4,00. Semua variabel memiliki rata-rata 
variabel dalam kategori tinggi, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa kompetensi, gaya kepemimpinan 
partisipatif dan budaya organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
  
KESIMPULAN 
 Berdasarkan hasil analisis data, pengujian 
hipotesis dan pembahasan, maka ditarik kesimpulan 
sebagai berikut: 
1. Kompetensi secara parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Surya 
Segara Surabaya. 
2. Gaya kepemimpinan partisipatif secara parsial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT. Surya Segara Surabaya. 
3. Budaya organisasi secara parsial berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
PT. Surya Segara Surabaya. 
4. Kompetensi, Gaya kepemimpinan partisipatif dan 
Budaya organisasi secara simultan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
PT. Surya Segara Surabaya. 
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